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Abstract 
The research had as a general objective, to determine the relationship of labor 
competence and productivity of collecting drivers of the Transport Company Palmari 
S.A. Puente Piedra, 2020. Methodological strategies used have been a quantitative 
approach, non-experimental design, cross-section, level correlational descriptive, 
applied type and deductive hypothetical method. The population was made up of 51 
collecting drivers. data were obtained from the entire population using the survey 
technique and a 21-item questionnaire was used, the same that has been validated by 
expert judgment and has high reliability; according to the hypothesis test, the result 
obtained has a Rho Spearman correlation coefficient of 0.812 and Sig.0.000; 
information that shows that there is a positive relationship; therefore, it is concluded 
that there is a significant relationship between  labor competition and productivity of the 
collection drivers of the Transport Company Palmira S.A 
Keywords: Labor competence, Skills, Abilities, Proactive, Productivity
Resumen 
La investigación tuvo como objetivo general, determinar la relación de la competencia 
laboral y productividad de los conductores cobradores de la Empresa de Transportes 
Palmari S.A. Puente Piedra, 2020. Las estrategias metodológicas empleadas han sido 
enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte transversal, nivel descriptivo 
correlacional, tipo aplicada y método hipotético deductivo. La población estuvo 
conformada por 51 conductores cobradores. Los datos fueron obtenidos a toda la 
población mediante la técnica de encuesta y se utilizó un cuestionario de 21 Ítems, el 
mismo que ha sido validado por juicios de expertos y tiene una alta confiabilidad; de 
acuerdo a la prueba de hipótesis el resultado obtenido, tiene un coeficiente de 
correlación de Rho Spearman de 0.812 y Sig.0.000; información que demuestra que 
existe relación positiva; por lo tanto se concluye que existe relación significativa de la 
competencia laboral y productividad de los conductores cobradores de la Empresa de 
Transporte Palmari S.A. 









II. MARCO TEÓRICO. 
A continuación, se tuvo los siguientes artículos científicos de la variable competencias 
Laboral: Collazos y Fernández (2019) se concluyó: en su estudio se logró diseñar una 
propuesta de modelo de gestión por competencias para mejorar el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conchán. Metodología: aplicada, 
descriptivo correlacional y no experimental. Concluyendo: que a través de la gestión 
por competencias se lograr desarrollar un incremento en el desempeño laboral y se da 
un rediseño de sus conocimientos, habilidades y destrezas, mejorando sus habilidades 
y actitudes, mediante la efectividad, en su éxito gubernamental. Para Chávez, Mosco 
y Manrique (2018) se concluyó:  A través de la investigación se analizó la influencia de 
la capacitación en la gestión universitaria para lograr las competencias laborales, 
metodológicamente, tipo aplicada, se empleó el método científico, de diseño pre- 
experimental, en una muestra de 29 trabajadores se tuvo como resultados: a través de 
los análisis estadísticos se logró demostrar que a través de la implementación de la 
capacitación en un post- test ha logrado fluir en las competencias laborales. 
Concluyendo que la capacitación en la gestión universitaria si influye de forma 
directamente proporcional y positiva en las competencias laborales. De tal manera, 
Aguilar, Guzmán, De la Garza, y Gonzales (2018) se concluyó: para la medición de las 
competencias personal y el establecimiento de metas es importante aplicar estrategias 
de edomarketing, donde las capacidades, conocimientos y habilidades, logran 
involucrase generando una ventaja competitiva, por lo que aplicar estrategias del 
endomarketing promueve en desarrollar un vínculo con sus trabajadores, tales como 
una identidad e imagen, promocionando el valor de la marca, es decir, buscando una 
satisfacción adecuada, donde los trabajadores se sientan embajadores de la marca, 
generando una mejora en el clima y aumento en la productividad laboral. Así mismo 
Megias, Castro (2018). se concluyó: la competencia personal, está integrada por 
capacidades, conductas, y estrategias que permiten llegar a construir su identidad, por 
lo que se hace más fácil poder llegar a enfrentar los retos y adaptarse de la mejor 
forma a los cambios. Por lo que las organizaciones buscan desarrollar competencias 
en sus trabajadores a través de las evaluaciones de desempeño. Gonzales y Rebollo 
(2015), en su investigación se comprobó que se llegó a cumplir con el objetivo el cual 
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fue investigar el desenvolvimiento de sus características propias para obtener empleo 
que desarrollan los alumnos del nivel académico, método de estudio cuantitativo, 
concluyendo que existe poca diferencia entre las valoraciones del alumnado de una y 
otras de educaciones superiores, que encajan en indicar una suma importancia de las 
competencias frente al nivel de desenvolvimiento en la clase de Educación Básica. 
Para Facco, Goncalves, Bertetz y Paes (2017) en su estudio tuvo como objetivo medir 
el grado de asociación entre la competencia personal percibida (PCP) con el uso 
deportivo de jugadores de tenis. resultados indicaron la categoría de tenistas. Los 
resultados sugieren la importancia de alentar a los niños a participar en el logro de las 
competiciones de objetivos de rendimiento específicos y proporcionar a los atletas 
situaciones que promuevan éxito y mejorar las experiencias positivas. Así mismo, 
Hernández, Romero, Zamudio y Olea (2017) se concluyó: la valoración de las 
competencias laborales, son acciones que toda organización de sector público de la 
salud, debe de realizar de forma continua, para ello se debe de diseñar un programa 
de educación continua, mejorando las competencias y por ende la calidad, para ello 
los trabajadores utilizan los conocimientos, habilidades, actitudes, para luego 
desarrollarlo de forma eficaz en su trabajo, para una mejor resolución ante cualquier 
tipo de problema. Por otro lado, Rodríguez, et al (2017) en su estudio científico se logró 
cumplir con el objetivo, el cual fue analizar a los colaboradores de salud de la primera 
categoría, y medir su índice de relación con sus competencias para ejercer en el MIAS, 
Método empleado transversal, concluyendo que existe una menor competencia y un 
inferior puntaje de las competencias laborales en los supervisores debido a que  no 
existe una buena capacidad de análisis de datos y reportes y un manejo adecuado en 
las tomas decisiones, siendo las actitudes de los trabajadores un principal factor de 
deficiencia ya que existe un alto grado de insatisfacción con su trabajo debido a la falta 
de iniciativa y trabajo en equipo, Así mismo Expósito (2017) orientado a la 
investigación de Competencia personal y autoeficacia, lo cual, tuvo una conclusión que 
a través de las competencias laborales se adecuan los cambios en las habilidades, 
destrezas y conocimientos, por lo que sus capacidades para que sea competentes 
necesitan de una capacitación que genere en ellos una auto eficiencia, generando un 
estilo de liderazgo que les permita solucionar los problemas de forma racional. Así 
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mismo para Gavilanes (2017) en su investigación científica se concluyó lograr 
determinar que las competencias laborales requeridas por el personal técnico 
operativo, se encuentran divididas bajo cuatro parámetros, conocimiento, experiencia, 
educación y habilidades, de los cuales la experiencia y la educación se encontraban 
establecidos en la empresa, a través de su manual de funciones así mismo, por lo que 
se determinó para incrementar el desempeño de los trabajadores es necesario mejorar 
los criterios de evaluación considerando e identificando los conocimientos y las 
habilidades, se logra incrementar el nivel de productividad. Duque, García y Hurtado 
(2016) en su artículo concluye que; se logró cumplir con el objetivo, el cual fue estudiar 
al detalle el reconocimiento de los sentimientos propios y el de los demás para 
manejarlos adecuadamente sobre el progreso de las competencias laborales; en 
conclusión, se demuestro que el manejo de los sentimientos propios y el de los demás 
personificado en las actitudes emocionales y sociales intervienen favorablemente para 
desarrollar sus actividades concordes a sus capacidades. Por lo que la organización 
debe de medir las competencias laborales de un directivo o trabajador de mando alto 
o bajo, a través de sus habilidades y aptitudes emocionales, mejorando el desempeño 
de su cargo de forma eficaz. Correa (2016) en conclusión, se logró desarrollar el 
objetivo que fue analizar la gestión por competencias en el desarrollo organizacional 
de las comercializadoras de plátano en la ciudad de Machala, método cuantitativo y 
exploratorio, se empleó la metodología, aplicativo y correlacional. En conclusión, las 
empresas en la actualidad tienen la necesidad de promover una gestión de 
conocimiento y aplicarlos a las competencias laborales, ya que a través de ello se 
lograría que todos sus integrantes, lleguen a conocer el perfil o cargo adecuado en 
base a su desempeño, por lo que es fundamental adaptar un perfil basado en las 
competencias que requiere la empresa y a sus objetivos, sumando de esta manera 
poder incrementar y mejorar su productividad. Así mismo, Coste, Lugo, Zambrano, y 
García (2016), el estudio se concluyó lo siguiente: se logró cumplir con el objetivo de 
la investigación que fue reconocer las competencias de sus determinadas actividades 
genéricas concurrentes en el personal que trabaja en la Vicepresidencia de 
Compensación y Desarrollo del Banco Occidental de Descuento, metodología 
descriptivo, no experimental, transeccional y de dominio, concluyendo que existe 
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mayor nivel de competencia laboral, guiado hacia el cliente, en coordinación de las 
actividades grupales, por lo que trasmitir el mensaje se hace de manera más 
entendible, generando la aplicación de  nuevas ideas de cambio, auto reflexión y 
seleccionar alternativas de resultados óptimos  que poseen los colaboradores de la 
vicepresidencia para la entereza de la institución. Gonzales y Rebollo (2015) en su 
estudio científico se logró demostrar el objetivo de conocer y analizar las competencias 
para la empleabilidad en estudiantes, concluyendo que las competencias del 
estudiante en el aula demuestran una ascendente incursión en su vida profesional, por 
lo que a través del reconocimiento de sus capacitaciones laborales se logró demostrar 
que, por medio de las competencias laborales, se logró desarrollar la actualización 
profesional, social y personal. En cuanto a la segunda variable productividad tenemos; 
Jaimes, Luzardo y Rojas (2018), se concluyó, a través del estudio lograr determinar 
los elementos contundentes de la productividad laboral en las pequeñas y medianas 
empresas (PYMES) de la zona textilería, los cuales fueron, la motivación, satisfacción, 
formación, liderazgo, sin embargo se establece que solo a través de un mejor manejo 
de las competencias es posible proponer mejoras estratégicas en los elementos 
asociados al capital humano, ya que se desarrolla un adecuado manejo de las 
relaciones laborales, mejores oportunidades, donde los trabajadores toman una mayor 
participación en la toma de decisiones, y por ende un mejor manejo de los conflictos. 
Además, Caballero (2018) investigo orientado a conocer el reconocimiento de las 
circunstancias internas del proceso del desarrollo y preservación de los colaboradores 
que inciden en la productividad laboral, método cualitativo, descriptiva, determinando 
dentro de los factores internos encontramos, las competencias laborales tales como 
conocimiento, habilidades y actitudes, los cuales sirven para diseñar un plan de acción 
de reclutamiento y de promociones acorde al perfil del trabajo que se requiere, así 
como su evaluación permite la preservación de los colaboradores y el incremento de 
sus capacidades. Como para Ramos (2018) a través de su artículo se concluyó; a 
través de su objetivo el cual fue  identificar la disparidad que existente en las 
agrupaciones deportivas bogotanas, en todo lo del progreso organizacional, 
administrativo y de rendimiento, enfoque metodológico mixto, en el resultado se 
alcanzó identificar que el rendimiento deportivo en las agrupaciones de Bogotá no es 
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coincidente y tampoco su progreso administrativo y esto debido a que su nivel de 
productividad comparado con  los dos últimos años ha ido decayendo por la falta de 
competencia y el fortalecimiento de sus habilidades a través de capacitaciones. así 
mismo los artículos nacionales Arévalo y Valdez (2018) en el presente artículo se logró 
demostrar la relación entre la comunicación y la productividad Laboral, Ferro Hogar 
S.A.C. de la ciudad Tarapoto. En cuanto a su metodología, correlacional de enfoque 
cuantitativo, empleándose su cuestionario a 50 personas, demostrando la relación 
entre las variables, concluyendo: que a través de la capacitación se logra realizar un 
adecuado modelo de comunicación en estrategias para elevar la productividad en cada 
personal. Tarazona (2018) es su informe de investigación se logró demostrar el 
objetivo de analizar el impacto de la capacitación en la productividad de los 
trabajadores de la empresa E.P.L del Perú, en cuanto a su metodología, tenemos: Tipo 
aplicada, nivel descriptivo correlacional. Concluyendo que la capacitación, se realiza 
de forma coherente en base a un plan de capacitación, en el cual se llega a brindar la 
asistencia y la evaluación de los participantes de forma adecuada. Para Del Mar (2018) 
realizó su estudio alineado a aplicar el modelo de self-management para mejorar la 
eficiencia de la productividad en la administración de una base de datos. Los 
proveedores de software se diseñó un sistema web de datos el cual busca automatizar 
las funciones administrativas, el modelo propuesto permite reducir los costos, y 
mejorando los índices de productividad. Finalmente, en su artículo internacional 
coincidentemente Urgilés, Erazo y Narváez (2019), se concluyó en el artículo: se logró 
demostrar el objetivo: fortalecer las capacidades del individuo de manera calculada, 
mediante el cumplimiento de las metas de la compañía, metodología no experimental, 
corte transversal, en conclusión, los más relevantes podemos referir la depreciación 
del rendimiento laboral del colaborador que trabaja en la cooperativa.  Un análisis de 
la productividad laboral es observado pero relacionado con las capacidades de los 
trabajadores de la empresa. Por otro lado, Arrarte, Bortesi y Michue (2017) en su 
investigación tuvo como conclusión que el análisis del sector textil de confecciones 
generó un nivel de productividad y competitividad bajo en los periodos 2012 al 2015, 
metodológicamente su investigación fue descriptivo correlacional, generando elevados 
logísticos, sobrecostos tributarios y laborales y baja de precios. Así mismo, Vargas, 
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Vizzueta, Montiel, Becerra y Villegas (2017) logró demostrar en su investigación el 
objetivo el cual fue analizar la influencia y trascendencia que tiene la satisfacción 
laboral de los colaboradores en la vinculación con el rendimiento productivo, método 
exploratorio secuencial, resultados se logra descubrir la existencia un vínculo notable 
relacionado entre el bienestar laboral y el rendimiento. Mazloum y Isea (2017) en su 
exploración se logró demostrar el objetivo; especificar la tolerancia en los horarios de 
actividades laborales como instrumento para enriquecer el rendimiento de la capacidad 
humano, metodología: análisis de contenido, en consecuencia, estos instrumentos 
permiten al colaborador conseguir la plenitud personal y laboral que muchos pretenden 
encontrar, son más dispuestos de concebir a ésta percepción positiva de su 
colaborador y por ende tendrá más rendimientos internacionales. En su artículo 
nacional tenemos a Loayza (2016) en su artículo se pudo comprobar que la 
productividad en el Perú se basa en una serie de estrategias para alcanzar los más 
altos niveles de productividad en base a cada una de sus componentes, en cuanto a 
eficiencia e infraestructura, la estrategia requiere mejorar el uso de los recursos ya 
asignados. Céspedes, Lavado y Ramírez (2016), se logró demostrar el objetivo de 
analizar el nivel de productividad laboral en el Perú dentro de las organizaciones. Se 
concluye que es necesario aplicar un sistema de capacitación a los colaboradores 
pues si busca que sean productivos en las empresas, es necesario hacer un 
seguimiento de sus actividades y luego si se evidencia problemas tomar medidas de 
perfeccionamiento con capacitación que posibilite no solo ser productivos sino 
competitivos, para ello la investigación consigue información de varias compañías 
manufactureras en el Perú, donde predominan una de las principales falencias que 
poseen las organizaciones, por lo que posteriormente no lograba subsistir en el 
mercado, es carente la consideración en el capital humano, donde sea relevante 
efectuar una producción agregada en competencias,  el cual pueda, conservar y 
retener a los mejores talentos, donde muchas de las organizaciones  no le dan la 
significancia por conservarlos, ya que consideran que siempre se puede reponer un 
personal, sin analizar los costos que se atribuye a un proceso nuevo de capacitación. 
Ccollana (2016) en su artículo se logró determinar la relación entre la rotación de 
personal y el absentismo laboral con la productividad, la metodología que se utilizó un 
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diseño correlacional – cuantitativo; concluyendo el absentismo laboral fue de forma 
normal, sin embargo, estas no inciden de forma directa con la productividad. Monroy 
(2016) en su informe científico se detallaron los supuestos de indemnización tarifada 
en la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, por lo que se llegó a medir la 
productividad laboral como un ente de retribución entre organización y empresa. López 
y Mendoza (2016), en su indagación se logró demostrar su objetivo el cual fue evaluar 
la relación del rendimiento laboral y la desocupación vinculado a los sueldos reales en 
México desde el periodo 2007 al 2015, metodología utilizada emplea técnicas 
econométricas, los resultados se concluye en que las remuneraciones guardan una 
relación inversa con el rendimiento laboral y la desocupación. Las tesis nivel nacional 
relacionada a la variable competencia laboral, Mesa (2019) por medio del estudio y 
sus aportes, se determinó la relación de las competencias laborales con la 
competitividad de la empresa Olva Courier, dado al coeficiente de spearman muestra 
un valor de 0.700, lo que indicó que existe una correlación positiva alta. Así mismo 
determino que las competencias laborales estuvieron determinadas las actitudes 
conocimientos y destrezas, de acuerdo a los criterios de investigación señalados, 
donde la medición se sus actitudes han podido ayudar a medir el nivel de satisfacción 
de los trabajadores y su desempeño. Linares (2017) nos muestran que las 
competencias laborales guardan un vínculo favorable con el progreso del turismo en 
la Provincia de Leoncio Prado con una correlación baja de 55% con un nivel de 
confianza de 95%. Ortega (2015) concluyo la vinculación de manera positiva, directa 
y significativa la relación entre las competencias en el trabajo y el clima organizacional 
(p-valor < 0.001).  En cuanto a las tesis internacionales relacionadas a la variable 
competencia laboral: Carmona (2016) concluye que después de haber determinado 
las competencias laborales mediante el método de 360° a los colaboradores de la 
empresa metalmecánica, esta investigación cuenta con un nivel aceptable, aunque 
requiere analizar otros puntos de manera detallada. Salazar, Quinteros, Delgado y 
Alcalde (2014) los resultados concluyen, en base a los manifiestos, nos permiten un 
mejor análisis y reconociendo del alumno, ya que dado en su estado de discapacidad 
nos muestra un nivel de desempeño en las competencias y la relevancia en su 
proyección de vida. Vásquez (2014) concluye que la evaluación para las 
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competencias, es primordial porque nos da a conocer los niveles de crecimiento en las 
personas en su diferencia con un perfil que necesitamos, y su relevancia de constituir 
un modelo que sean característicos de cada compañía. Las tesis nacionales 
relacionadas a la variable Productividad Ccahuana (2017) Se concluye que emplear 
un sistema de coaching implica eficientemente en el rendimiento, aumenta la 
motivación del colaborador y el clima laboral. Espinoza (2017) En efecto finiquita que 
el compromiso con las actividades de trabajo trasciende eficazmente en el rendimiento 
productivo laboral de los colaboradores en la compañía de servicio. Linares y Sánchez 
(2017) dado a los resultados alcanzados se pudo sostener que, si existe influencia del 
desarrollo del talento humano en la productividad laboral ya que, si existe un mayor 
compromiso, involucramiento con el desarrollo del talento humano en consecuencia 
habrá una mejor productividad laboral en los colaboradores de la empresa. Asimismo, 
las tesis internacionales relacionada a la variable Productividad; Vásquez (2018) 
concluyo que la motivación intrínseca tiene relación significativa con el rendimiento de 
trabajo del personal policial de transito del municipio de San Pedro Sacatepéquez, San 
Marcos. Álvarez, Freire y Gutiérrez (2017) en consecuencia, nos muestra que hay una 
disconformidad entre el rendimiento laboral de aquellas organizaciones que efectuaron 
capacitación y las que no lo realizaron, al parecer tal disconformidad no fue relevante, 
dado que no tendría un efecto significativo. Ochoa (2014) concluyo que el nivel de 
motivación influye grandemente en el nivel de productividad laboral, dado a los 
resultados evaluados en un 75% de los trabajadores. Entre las Teorías científicas, 
desarrolladas relacionada al tema de investigación tenemos: Teoría X/Y Douglas 
McGregor resalta al respecto sobre el estudio de competencias, basándose en la teoría 
Y, donde manifiesta que los líderes de la teoría Y estiman que en estas personas existe 
una fuente de satisfacción en sus actividades por medio del esfuerzo de lograr los 
resultados óptimos para la compañía, por lo que se deben capacitar de manera 
constante, para así desarrollar más actitudes y capacidades optimas en beneficio y 
desarrollo de la organización, dándonos a conocer que en ellos se desarrollan y 
poseen un grado de desenvolvimiento propio para desarrollar sus actividades sin ser 
obligados a realizarlos y como muchos de las mayorías la creatividad, su imaginación 
e ingenio permite que los problemas de la organización sean solucionados por este 
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tipo de personas dado a sus competencias que favorecen a la organización para un 
desarrollo productivo, basados con el compromiso de las metas de la organización. 
Teorías relacionadas a la variable competencia laboral Barreto (2009) Competencia 
individual, es una aglomeración de experiencias, y habilidades que adquiere el 
individuo hacia los demás, determinándolos a ser únicos, diferentes e importante para 
el proceso que le implica en sus metas y propósitos para la organización. Alles (2008), 
Son singularidades de personalidad, que acontecen comportamientos, que logran un 
buen rendimiento en un área de trabajo, Pereda y Berrocal (2008), Utiliza el termino 
competencias para referirnos a comportamientos conglomerados, que tiene relación 
con un buen rendimiento o un excelente trabajo en concreto, Alles (2005) define que 
las competencias son cualidades imperantes en el hombre que señalan maneras de 
conducta, que recentalmente las usan en diferentes realidades y son duraderas en el 
tiempo por otro lado Vela (2004), define que son compuesto de conocimientos, 
Actitudes y habilidades, que se aplican en base al rendimiento mediante aportaciones 
profesionales o responsabilidades de alguna actividad que confirmen buenos 
resultados. Teorías relacionadas a la variable productividad está abordada Según 
Céspedes, Lavado y Ramírez (2016) lo cual indica que es parte de la eficiencia en el 
uso de los elementos en los procesos productivos. Si una sociedad produce con un 
único factor, como la mano de obra, su rendimiento se define como la suma del 
resultado obtenido por unidad de trabajo, denominada rendimiento laboral, Velasco 
(2010) Es más que el cociente entre la cantidad a producir y el número de los recursos 
que se utilizan para lograrlo, Gutiérrez (2014) donde afirma que son resultados que 
logran en un sistema o proceso, ya que aumentar la productividad es obtener mejores 
resultados, por consiguiente, la productividad ayuda a medir el resultado formado por 
los recursos obtenidos y utilizados.  Con relación a las dimensiones de la variable 
productividad Gutiérrez (2014) manifiesta que la eficiencia es la relación entre el 
resultado obtenido y los recursos empleados, la eficacia es el grado en que se utiliza 




3.1. Tipo y diseño de investigación. 
El tipo de investigación fue aplicada, ya que se aplicó conocimientos conceptuales y 
teóricos para resolver la situación planteada identificada dentro de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. Según Baena (2017), el estudio de nivel aplicado tiene como 
propósito un cuestionamiento destinado a aportar hechos actuales, de modo que 
podamos asegurarnos la información de las evidencias expuestas, sin escatimar la 
parte práctica, dado que ambos se relacionan a las nuevas realidades que pueden ser 
valiosas y valorada para lograr un mejor análisis de investigación. El diseño de 
investigación fue no experimental de corte transversal, debido a que no se manipuló 
deliberadamente las variables competencia laboral y productividad en los trabajadores 
de la empresa de transporte, conservando el estado natural de las variables. La 
investigación de corte transversal, ya que el instrumento que se desarrolló para medir 
los constructos se ejecutaron en un solo momento dado. Al respecto, Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) las investigaciones con diseño no experimental se 
desarrollan sin adulterar o manipular deliberadamente las variables con el propósito 
de ver los fenómenos en su estado normal para analizarlos; y son de corte transversal 
por que se recolectan datos en un momento determinado dentro de la investigación. 
En cuanto al Nivel es Descriptivo correlacional, ya que el objetivo general y propósito 
de la investigación tiene a determinar la relación o asociación entre las variables 
competencia laboral y productividad. Para Hernández, Fernández y Baptista (2014), 
Una investigación descriptiva es aquella que busca definir los rasgos y características 
relevantes de cualquier fenómeno que especifique las preferencias de un conjunto o 
sociedad, por otro lado, la investigación correlacional busca el grado de relación de las 
variables o como se asocian entre sí para un entorno en particular.  El estudio tuvo un 
enfoque Cuantitativo, a través del tipo de escala de Likert, se cuantificaron los datos 
procesándolos para analizarlos estadísticamente y por ende establecieron 
conclusiones. Hernández, Fernández y Baptista (2014) un estudio es de enfoque 
cuantitativo, cuando se realiza la recopilación de datos basados en los cálculos 
numéricos y el estudio estadístico, con el objetivo de justificar teorías y fijar pautas de 
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comportamiento. Finalmente, en cuanto al Método fue Hipotético deductivo, debido a 
que, en la investigación se formularon hipótesis, que fueron refutados a través del 
estadístico Ro Spearman para verificar si se acepta o se rechaza la hipótesis, posterior 
a ello, establecer conclusiones. En su concepto nos muestra Bernal (2010) radica en 
la conducta que parte de unas afirmaciones en calidad de hipótesis y busca rebatir o 
adulterar tales hipótesis, infiriendo en los resultados que deben ser confrontados con 
los hechos a realizar.  
3.2.  Variables y operacionalización.  
Variable Competencia Laboral. 
Definición Conceptual de competencia laboral: Vela (2004), define que son 
compuesto de conocimientos, Actitudes y habilidades, que se aplican en base al 
rendimiento mediante aportaciones profesionales o responsabilidades de alguna 
actividad que confirmen buenos resultados.  
Definición Operacional de la Competencia Laboral 
El autor Vela, identifica que la competencia laboral está compuesta de tres 
características, que son consideradas dimensiones como: Conocimiento, Habilidades 
y Actitudes, donde se ha indicado tres indicadores por cada dimensión. 
Dimensión Conocimiento: Vela (2004), es la capacidad del ser humano para 
conocer, discernir, comprender, mediante la experiencia o aprendizaje cognitivo a 
través de un campo específico de la realidad que normalmente responden a las 
interrogantes “¿cómo?”, “¿cuándo?”, “¿dónde?” y “¿por qué? “para alcanzar la verdad 
objetiva. Indicadores: (a) Certificación: Rosario, Espinoza, Vargas y Arroyo (2006), es 
un documento que llega a emitir una autoridad de forma competente, con alto grado 
de credibilidad y de velar del cumplimiento de determinadas condiciones. (b) Dominio: 
Pérez y Morera (2010), es el conjunto de recursos. c). Experiencias: Giraldo y 
Esparragoza (2016), Circunstancia o acontecimiento que es vivido por la persona, que 
se genera cuando se llega a interactuar con su entorno.  
Dimensión Habilidades: Vela (2004), es la disposición o interés innato del individuo 
con mayor o menor decisión para realizar una tarea o acción establecida de manera 
correcta y fácil a través de su talento desenvolviéndose por la destreza. Indicadores: 
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(a) Disposiciones: Vela (2004), es cubrir una determinada situación que es evaluada 
en las competencias generales. (b) Creatividad: Arguelles y Gonczi (2001), es la 
capacidad para generar nuevas ideas, es considerado como un rico potencial de 
algunas personas. (c) Toma de decisiones: Robbins y Decenzo (2002), es cuando se 
evalúa el resultado de la decisión, se eligen entre las opciones una de forma 
congruente. 
Dimensión Actitudes: Vela (2004), afirma que el comportamiento en particular con 
grado de intención o propósito de manera habitual que responde ante ciertas 
circunstancias su manera de sentir y de actuar, poniendo de manifiesto su estado de 
ánimo o determinada tendencia en el modo de actuar frente a las circunstancias del 
entorno en el que se desenvuelve. Indicadores: (a) Iniciativa; Robbins y Decenzo 
(2002), es la capacidad de lograr emprender nuevas metas, comenzar un proyecto 
buscando lograr un objetivo o la realización de un proyecto. (b) Pro actividad: Aguilera 
(2017), indica siempre está en la función de la dinámica del cambio, no se siente 
inestable sino constante. (c) Trabajo en equipo: Aguilera (2017), es realizar una tarea 
determinada en grupo, con un buen clima. Coordinación y armonía. 
Escala de medición: Ordinal. 
Definición Conceptual Variable 2. Productividad.  
Gutiérrez (2014), definió como los resultados que se logran en un sistema o proceso, 
ya que aumentar la productividad y al obtener mejores resultados, por consiguiente, la 
productividad ayuda a medir los costos a través de la eficiencia. 
Definición Operacional de la Productividad. 
El autor Gutiérrez, identifica que la productividad laboral se llega a medir por tres 
características, que son consideradas dimensiones como: Eficiencia, Costos y 
Resultados, donde se ha indicado tres indicadores por cada dimensión. 
Dimensión Eficiencia: Gutiérrez (2014), Disponibilidad o facultad para disponer de 
algo o alguien para cumplir una determinada función o lograr un efecto entre el menor 
número de recursos, tiempo, decisiones, empleados para los resultados obtenidos a 
través de estrategias. Indicadores: (a) Cantidad: es el resultado total de los esfuerzos 
realizados. (b) Asertividad: Aguilar (2017), es la habilidad social que nos permite 
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expresar nuestros sentimientos de forma directa, sin llegar a agredir a la persona que 
recibe nuestros mensajes. (c) Calidad:  García (2005), la calidad es considerada como 
una herramienta competitiva, que sirve para diferenciarse de la competencia, 
generalmente cuando la satisfacción del producto llega aumentar. (d) Tiempo:  García 
(2005), es una magnitud física que administra el punto más susceptible al cambio. 
Dimensión Costos: Gutiérrez (2014), también se le atribuye como coste, es el 
desembolso económico motivado para la elaboración de un bien o servicio, la 
producción de algún bien o la oferta de algún servicio o la inversión que se realiza el 
rendimiento del bien o servicio, incluye la adquisición de los insumos, la retribución del 
capital humano, en la productividad entre otras actividades.  
Indicadores: (a) Insumos: Robbins y Decenzo (2002), son elementos de productos o 
de terceros. (b) Mano de obra: Robbins y Decenzo (2002), son los costos de 
producción o costos de materiales y otros escenarios. (c) Equipos: López (2013), son 
sistemas maquinarias e instalaciones. (d) Existencias: Robbins y Decenzo (2002), son 
los bienes poseídos por la empresa para su usos o transformación. 
Dimensión resultados: Gutiérrez (2014), es lo que resulta del fruto de un logro 
obtenido de un determinado proceso, situación, hecho o calculo, también se puede 
decir que es el efecto de una operación o situación obtenida para los fines deseados. 
Indicadores: (a) Utilidad: Carballo (2015), es la medida satisfactoria de un consumidor 
por un producto. (b) Procesos Carballo (2015), son acciones realizadas durante el 
transcurso del tiempo. (c). Ahorro; Carballo (2015), es un excedente de bien 
económico, el cual se guarda de los ingresos. (d). Rentabilidad: Carballo (2015) es 
aquella que mide la capacidad de una inversión de generar beneficios significativos, el 
cual se divide entre el beneficio obtenido y capital invertido. 
3.3. Población, muestra y muestreo. 
Para el determinado estudio de investigación, se realizó el análisis a toda la población, 
dado que estuvo conformado con la relación de 51 conductores cobradores, durante 
el mes de marzo quienes laboraron en la Empresa de Transportes Palmari S.A., 
ubicado en Vía. Parcela 182-a Coop. Agrar. Nro. S/n Carabayllo, Urbanización: Santo 
Domingo 8va Etapa (Paradero Empresa de Transporte y Servicio el Rápido) distrito de 
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Carabayllo; para un óptimo resultado de la investigación. Lo expuesto según 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) quienes puntualizan que población es un 
conglomerado de todos los acontecimientos concordantes a definidas 
especificaciones.  
• Criterios de inclusión: con experiencia laborales mínima a tres años, que cuenten 
con un buen récord del SAT, el brevete A III categoría A y C vigentes carnet de 
circulación vial vigente. 
• Criterios de exclusión: Entre edades de 25 años a 60 años de edad. 
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
La técnica que se empleó fue la encuesta, para Bernal (2010), la encuesta tiene como 
base recolectar información sobre un conglomerado de cuestiones con la finalidad 
posterior a ello obtener datos estadísticos relevantes para la investigación. El 
Instrumentos de recolección de datos, para este determinado estudio de investigación 
se empleó el cuestionario con un temario de preguntas de tipo cerrado, politómicas, 
con escalas numéricas, según su categoría y componente, como lo afirma Bernal 
(2010), quien conceptualiza que el cuestionario son preguntas en conjunto diseñados 
para generar datos relevantes con el fin de llegar a la meta propuesta de la 
investigación. Se trata de un propósito responsable para obtener información precisa 
y exacta del objeto a investigar y el problema central de la investigación. 
Valides del instrumento: El instrumento de la investigación fue validado por juicio de 
expertos lo mismo que estuvieron conformados por tres docentes de la escuela de 
administración de la facultad de ciencias empresariales de la prestigiosa Universidad 
Cesar Vallejo: Dr. Víctor Demetrio Dávila Arenaza, MBA Jesús Enrique Barca 
Barrientos y Dr. Carlos Alberto Delgado Céspedes, el mismo que está comprendido en 
el anexo N° 08 validez por el método de juicio de expertos de las variables competencia 
laboral y productividad y matrices debidamente suscritos “matriz de validación del 
instrumento de obtención de datos” quienes observaron, analizaron y dieron sus 
apreciaciones al respecto de cada ítem del cuestionario correspondiente a la variable, 
competencia laboral y productividad con sus respectivas dimensiones e indicadores,  
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Para Hernández, Fernández y Baptista (2014) la validez del instrumento por dictamen 
de experto es el nivel en que se mide la variable de interés, dependiendo de la opinión 
de los docentes capacitados en el tema de investigación. 
Confiabilidad del instrumento; Para este determinado estudio de investigación se ha 
determinado realizar mediante el estadístico Alfa de Cronbach y el procesamiento de 
datos por el programa SPSS obteniendo como fuente de información los resultados de 
una encuesta piloto a una muestra reducida compuesta por 10 sujetos de estudio. 
Mencionado procedimiento se sustenta con Bernal (2010) quien conceptualiza que la 
confiabilidad de un instrumento está referido al proceso mediante el cual se comprueba 
si los resultados son coherentes o no al aplicar varias veces en la misma muestra.  
 
3.5.  Procedimientos 
Metodología para obtener los datos 
• Se elaboró los instrumentos para adquirir los datos de toda la población 
conformado por 51 conductores cobradores de la Empresa de Transportes 
Palmari S.A. 
• Se procedió a realizar la encuesta en el Google Drive con un cuestionario de 21 
Ítems. 
• Posteriormente se envió la información del cuestionario vía WhatsApp a los 51 
conductores cobradores de la Empresa de Transportes Palmari S.A. 
• Se recepción la información por la misma vía con los 51 cuestionarios 
debidamente establecidos por lo referido a los conductores cobradores. 
Coordinación y autorización del contexto de estudio 
• Durante el procedimiento del desarrollo de tesis se coordinó y solicito la 
autorización con el gerente de operaciones de la empresa para el acceso de la 
relación de conductores con su respectivo número de celular para realizar la 
investigación respectiva del contexto del estudio. 
• Se pudo concretar la autorización correspondiente con fecha 27 de marzo del 
2020 la misma que se agregó a la presente tesis. 
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3.6. Método de análisis de datos. 
Análisis descriptivo; Se realizó el análisis descriptivo de los datos recogidos mediante 
el instrumento de investigación de cada variable y dimensiones de estudio lo 
manifestado por Hernández, Fernández y Baptista (2010) conceptualizan que la 
Investigación descriptiva busca especificar propiedades, características y rasgos 
importantes de cualquier fenómeno que se analice. Describe tendencias de un grupo 
o población. 
Análisis inferencial; Se efectuó el análisis inferencial respecto a las hipótesis 
propuestas mediante el sistema SPSS, el mismo que nos da como resultado el nivel 
de correlación y significancia con el estadístico de Rho Spearman de esta manera nos 
permiten rechazar o aceptar la hipótesis; asimismo dichos resultados han sido 
debidamente interpretados con el propósito de concluir si existe o no relación entre las 
variables. Lo manifestado se ha conceptualizado con Hernández, Fernández y Baptista 
(2014) quienes definen que el análisis inferencial busca deducir en los resultados a 
través de la descripción estadística por medio del sistema SPSS con la prueba de 
hipótesis. 
3.7. Aspectos éticos. 
Para la determinada investigación en el cumplimiento de aspectos éticos se empleo 
énfasis en los datos obtenidos de manera responsable con la participación de los 
miembros encuestados, poniendo en reserva su identidad para evitar daños 
contraproducentes a su labor y el de la organización, así como el respeto en el 
cumplimiento de las normas APA 2020 y el debido parafraseo para evitar posibles 
plagios que afecten al proceso del desarrollo. Por otro lado, los resultados obtenidos 
no fueron falseados ni manipulados dado al respeto de los derechos de autor, evitando 
copias durante el proceso en curso, efectuándose con la debida honestidad y el 





IV. RESULTADOS  
4.1. Análisis descriptivo. 
4.2. Resultados de la Variable Competencia laboral. 
Tabla N°1 
Nivel de competencia laboral de los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. Puente Piedra, 2020. 
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26. 
Figura 1. 
Porcentaje de la variable competencia laboral. 
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26. 




En desacuerdo 11 21,6 21,6 21,6 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
14 27,5 27,5 49,0 
De acuerdo 18 35,3 35,3 84,3 
Totalmente de acuerdo 8 15,7 15,7 100,0 














En desacuerdo Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
De acuerdo Totalmente de
acuerdo
Competencia laboral
En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Valido 
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Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos para la variable competencia 
laboral, mediante la técnica de encuesta realizada a los conductores cobradores de 
la Empresa de Transporte Palmari S.A. se considera que el 35.3% está de acuerdo; 
27.5% no está de acuerdo ni en desacuerdo; 21.6% en desacuerdo y el 15.7% 
totalmente de acuerdo. 
4.1.2 Resultados de las dimensiones. 
Tabla N°2 
Nivel de conocimientos de los conductores cobradores de la Empresa de Transportes 
Palmari S.A. Puente Piedra, 2020. 
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26. 
Figura 2. 
Porcentaje de la dimensión conocimientos. 
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26. 






Desacuerdo 6 11,8 11,8 11,8 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
17 33,3 33,3 45,1 
De acuerdo 28 54,9 54,9 100,0 















En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo
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Interpretación: Conforme a los resultados obtenido a través de la técnica de encuesta 
con relación a competencia laboral de los conductores cobradores de la Empresa de 
Transporte Palmari S.A. relacionado al conocimiento se puede verificar que el 54.9% 
están de acuerdo; un 33.3% no están de acuerdo ni en desacuerdo y por último el 
11.8% están en desacuerdo. 
Tabla N°3. 
Nivel habilidades de los conductores cobradores de la Empresa de Transportes 
Palmari S.A. Puente Piedra, 2020. 
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26. 
Figura 3.  
Porcentaje de la dimensión habilidades. 








Desacuerdo 6 11.8 11.8 11.8 
Ni de acuerdo  
ni en desacuerdo 
23 45.1 45.1 56.9 
De acuerdo 5 9.8 9.8 66.7 
Totalmente de acuerdo 17 33.3 33.3 100.0 











Desacuerdo Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
De acuerdo Totalmente de acuerdo
Habilidades
Desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Interpretación: Concorde a los resultados obtenido a través de la técnica de encuesta 
con relación a competencia laboral de los conductores cobradores de la Empresa de 
Transporte Palmari S.A. relacionado a las habilidades el 45.1% no están de acuerdo 
ni en desacuerdo; el 33.3% totalmente de acuerdo; 9.8% están de acuerdo y el 
11.8% están en desacuerdo. 
Tabla N°4. 
Nivel de actitudes de los conductores cobradores de la Empresa de Transportes 
Palmari S.A. Puente Piedra, 2020.  
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26. 
Figura 4.  
Porcentaje de la dimensión actitudes. 
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26. 






Desacuerdo 10 19.6 19.6 19.6 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
9 17.6 17.6 37.3 
De acuerdo 20 39.2 39.2 76.5 
Totalmente de 
acuerdo 
12 23.5 23.5 100.0 










Desacuerdo Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
De acuerdo Totalmente de acuerdo
Actitudes
Desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Interpretación: Concorde a los resultados obtenido a través de la técnica de encuesta 
con relación a competencia laboral de los conductores cobradores de la Empresa de 
Transporte Palmari S.A. relacionado a las actitudes, el 23.5% están totalmente de 
acuerdo; 19.6% están en desacuerdo y el 17.6% no entran de acuerdo ni en 
desacuerdo. 
Tabla N°5. 
Nivel de productividad de los conductores cobradores de la Empresa de Transportes 
Palmari S.A. Puente Piedra, 2020.  
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26. 
Figura 5. 
Porcentaje de la variable productividad. 
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26. 






Desacuerdo 9 17.6 17.6 17.6 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
16 31.4 31.4 49.0 
De acuerdo 17 33.3 33.3 82.4 
Totalmente de 
acuerdo 
9 17.6 17.6 100.0 













Desacuerdo Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
De acuerdo Totalmente de acuerdo
Productividad
Desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Interpretación: Concorde a los resultados obtenido a través de la técnica de encuesta 
con relación a la productividad de los conductores cobradores de la Empresa de 
Transporte Palmari S.A. podemos ver que el 33.3% de los encuestados demuestran 
estar de acuerdo; 17.6% estar totalmente de acuerdo; 31.4% están de acuerdo ni en 
desacuerdo; y un 17.6% están desacuerdo. 
Tabla N°6. 
Nivel de eficiencia de los conductores cobradores de la Empresa de Transportes 
Palmari S.A. Puente Piedra, 2020.  
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26. 
Figura 6.  
Porcentaje de la dimensión eficiencia. 
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26. 






Desacuerdo 12 23.5 23.5 23.5 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
10 19.6 19.6 43.1 
De acuerdo 21 41.2 41.2 84.3 
Totalmente de acuerdo 8 15.7 15.7 100.0 















En desacuerdo Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
De acuerdo Totalmente de acuerdo
Eficiencia
En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Interpretación Concorde a los resultados obtenido a través de la técnica de encuesta 
con relación a la productividad de los conductores cobradores de la Empresa de 
Transporte Palmari S.A. relacionado con la eficiencia, se puede ver que el 41.2% de 
los encuestados están de acuerdo; el 23.5% están en desacuerdo; 19.6% no están de 
acuerdo ni en desacuerdo; 15.7% están totalmente de acuerdo. 
Tabla N°7 
Nivel de costos de los conductores cobradores de la Empresa de Transportes 
Palmari S.A. Puente Piedra, 2020.  
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26. 
Figura 7.  
Porcentaje de la dimensión costos. 
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26. 






Desacuerdo 7 13.7 13.7 13.7 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
13 25.5 25.5 39.2 
De acuerdo 20 39.2 39.2 78.4 
Totalmente de acuerdo 11 21.6 21.6 100.0 















En desacuerdo Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
De acuerdo Totalmente de acuerdo
Costos
En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Interpretación: Concorde a los resultados obtenido a través de la técnica de encuesta 
con relación a la productividad de los conductores cobradores de la Empresa de 
Transporte Palmari S.A. relacionado con los costos, se puede ver que el 39.9% están 
de acuerdo; 25.5% ni de acuerdo ni en desacuerdo; 23.5% en desacuerdo y el 21.6% 
manifiesta estar totalmente de acuerdo. 
Tabla N°8. 
Nivel de resultados de los conductores cobradores de la Empresa de Transportes 
Palmari S.A. Puente Piedra, 2020.  
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26.  
Figura 8. 
Porcentaje de la dimensión resultados. 
Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versión 26.  






Desacuerdo 9 17.6 17.6 17.6 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
13 25.5 25.5 43.1 
De acuerdo 25 49.0 49.0 92.2 
Totalmente de acuerdo 4 7.8 7.8 100.0 












Desacuerdo Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
De acuerdo Totalmente de acuerdo
Resultados
Desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Interpretación: Concorde a los resultados obtenido a través de la técnica de encuesta 
con relación a la productividad de los conductores cobradores de la Empresa de 
Transporte Palmari S.A. relacionado con los resultados, se puede ver que el 49% de 
los encuestados están de acuerdo; 25.5% no está de acuerdo ni en desacuerdo; 17.6% 
están en desacuerdo y el 7.8% en desacuerdo. 
4.2.  Prueba de normalidad. 
Tabla N°9 
Prueba de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
COMPETENCIA 
LABORAL  (Agrupada) 
0.217 51 0.000 0.875 51 0.000 
PRODUCTIVIDAD 
(Agrupada) 
0.200 51 0.000 0.881 51 0.000 
a.  Correlación de significación de Lilliefors. 
Fuente: Spss versión 25. 
Hipótesis de normalidad. 
H0: La distribución de los datos de la muestra, son normales. 
H1: La distribución de los datos de la muestra no son normales. 
Regla de decisión 
SI valor Sig.>0.05 → Aceptas H0 
SI valor Sig.<0.05 → Rechazas H0 // valor sig. 0.000<0.05 : rechazar H0. 
N>50 → Kolmogorov-Smirnova 
N<50 → Shapiro-Wilk 
Interpretación: De acuerdo a los resultados de la tabla 9, se utilizó la prueba de 
normalidad, según la regla correspondiente de Kolmogorov-Smirnova, porque la 
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cantidad de mi muestra es de 51 colaboradores de la empresa de transportes Palmari 
S.A. Dado al nivel de Sig. De los datos de normalidad fue de 0.000, se puede indicar 
que en base a la regla de decisión cumple con el Valor de p<0.05, lo que respecta la 
decisión de rechazar la hipótesis nula (H0), en consecuencia, aceptar la Hipótesis 
alterna, que significa que la distribución de los datos de la muestra no es normal. Por 
lo tanto, indica que la prueba no es normal, y la estadística que se utilizará en la 
contrastacion de las hipótesis del estudio será mediante el estadígrafo no paramétrico. 
A continuación, se detalla los estadísticos a Utilizar en una prueba no paramétrica:  
N>50 = Rho de spearman. 
N<50 = Chi cuadrado. 
4.1.      Análisis inferencial- Prueba de Hipótesis. 
4.1.1. Coeficiente de correlación y reglas de decisión. 
Tabla N°10 Coeficiente de correlación. 
-1..00 a −0.90 Correlación negativa muy fuerte. 
-0.76 a −0.75 Correlación negativa considerable. 
-0.51 a −0.50 Correlación negativa media. 
-0.26 a −0.25 Correlación negativa débil. 
-0.11 a −0.10 Correlación negativa muy débil. 
0.00 No existe correlación alguna entre las variables. 
+0.1 a +0.10 Correlación positiva muy débil. 
+0.11 a +0.25 Correlación positiva débil. 
+0.26 a +0.50 Correlación positiva media. 
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable. 
+0.76 a+0.90 Correlación positiva muy fuerte. 
+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta. 
Fuente: Libro de metodología de la investigación, quinta edición, por Hernández, R., 
Fernández, C., y Baptista, P., 2010, México: McGraw-Gill. 
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Reglas de decisión:  
Si Valor p < 0.05; se rechaza la hipótesis nula, acepta Hipótesis alterna. 
Si Valor p > 0.05; se acepta la hipótesis nula, rechaza la hipótesis alterna. 
4.1.2. Prueba de hipótesis general 
Tabla N°11 


























N 51 51 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: de acuerdo a los resultados que se muestran en la tabla N° 11 se 
determinó un coeficiente de correlación de 0,812, con referencia a la tabla Nº10 de las 
medidas de coeficientes de correlación de  Hernández, Fernández y baptista, se 
posiciona entre los rangos +0.76 a +0.90, lo cual indica que tiene una relación positiva 
muy fuerte, con un nivel de significancia bilateral de 0,000, de acuerdo a la regla de 
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decisión se encuentra en Valor Sig. <0.05, precisando el rechazo de la hipótesis nula, 
aceptando la hipótesis, en conclusión, existe relación entre competencia laboral y 
productividad. 
Hipótesis especifica 1 
 
Tabla N°12. 















  0.000 








0.000   
N 51 51 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: Según los resultados de la tabla 12, podemos observar que existe un 
coeficiente de correlación de 0,794, de acuerdo a la tabla Nº 9 se encuentra entre +0.76 a 
+0.90, determinando una correlación positiva muy fuerte. Así mismo, se determinó un nivel de 
significancia 0,000, reflejando en la regla de decisión Sig. Valor p<0.05, por lo cual, se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, llegando a la conclusión, de que existe 
relación entre conocimiento y productividad en los trabajadores. 
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Hipótesis especifica 2. 
 
Tabla N°13. 

























N 51 51 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: Según los resultados obtenidos de la tabla estadística Nº13, se 
determinó un coeficiente de correlación de 0,606, y según la tabla Nº10 de las medidas 
de correlación de Rho Separan, significa que tiene una correlación positiva 
considerable, así mismo, se halló un nivel significancia de 0,000, dando un resultado 
de rechazo de hipótesis nula, por ende, se acepta la hipótesis alterna, en conclusión, 




Hipótesis especifica 3. 
 
Tabla N°14  













Sig. (bilateral)  0.000 






Sig. (bilateral) 0.000  
N 51 51 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a la tabla Nº14, se pudo identificar un coeficiente de 
correlación de 0,750, y según a la tabla Nº10 de correlación de Rho de Spearman está 
dentro de los rangos +0.76 a +0.90, por lo tanto tiene una correlación positiva muy 
fuerte, por otro lado, el nivel de significancia fue de 0,000, por lo que Valor p<0.05, 
podemos indicar mediante la regla de decisión, que se acepta la hipótesis alterna, 
rechazando la hipótesis nula, en conclusión, cabe indicar que existe relación entre 




V. DISCUSIÓN  
5.1. Objetivo General. 
El objetivo general de la investigación fue determinar la relación entre competencia 
laboral con productividad de los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. Puente Piedra, 2020, al respecto y de acuerdo a los 
resultados que se obtuvieron mediante el estadígrafo del Rho de Spearman, se logró 
obtener un coeficiente de correlación de 0.812 y un nivel de significancia de 0,000, 
determinando que existe correlación significativa entre las variables competencia 
laboral y productividad. 
Dichos resultados están comprendidos en el marco de la teoría científica de Douglas 
McGregor. quien planteó la Teoría X y Teoría Y, donde se resalta el estudio de 
competencias, basándose en la teoría Y, manifiesta que los líderes de la teoría Y 
estiman que en estas personas existe una fuente de satisfacción en sus actividades 
por medio del esfuerzo de lograr los resultados óptimos para la compañía, por lo que 
se deben capacitar de manera constante, para así desarrollar más actitudes y 
capacidades optimas en beneficio y desarrollo de la organización, dándonos a conocer 
que en ellos se desarrollan y poseen un grado de desenvolvimiento propio para 
desarrollar sus actividades sin ser obligados a realizarlos y como muchos de las 
mayorías la creatividad, su imaginación e ingenio permite que los problemas de la 
organización sean solucionados por este tipo de personas dado a sus competencias 
que favorecen a la organización para un desarrollo productivo, basados con el 
compromiso de las metas de la organización. 
También están comprendidas dentro de la teoría de la Administración científica de 
Frederick Winslow Taylor, es una de las teorías clásicas de la administración quien 
estudio el problema de la productividad y eficiencia según las condiciones de 
desempleo, organización de los sindicatos, ausencia de normas, legislación laboral, 
salarios bajos y el manejo irracional de los recursos. Para mejorar el nivel de 
productividad propone un sistema de administración basándose en cuatro principios, 
una organización científica de trabajo, una selección y capacitación de trabajadores, 
la cooperación entre los directivos y los operarios y la división de trabajo, es en este 
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último que recae su ideología de que a mayor división del trabajo mayor será la 
productividad. 
Así mismo, existe coherencia con las conclusiones de los artículos científicos 
siguientes: Luzardo y Rojas (2018), quien concluye en su estudio que a través de un 
mejor manejo de las competencias es posible proponer mejoras estratégicas en los 
elementos asociados al capital humano, ya que se desarrolla un adecuado manejo de 
las relaciones laborales, mejores oportunidades, donde los trabajadores toman una 
mayor participación en la toma de desiciones, y por ende un mejor manejo de los 
conflictos. Los autores Céspedes, Lavado y Ramírez (2016) concluyen que las 
organizaciones logran incrementar su nivel de productividad si hacen un seguimiento 
de sus actividades, para después tomar medidas de corrección, que permita no solo 
ser productivos sino competitivos, para ello la investigación recaba información varias 
empresas manufactureras en el Perú, donde establece que uno de las principales 
falencias que tienen las empresa, es la poca importancia en el capital humano, donde 
no se preocupan por realizar una producción agregada en competencias,  el cual 
permite , conservar y retener a los mejores talentos, del que muchas de las empresas 
no le dan la importancia  por conservarlos, ya que consideran que siempre se puede 
reponer un personal, sin analizar los costos que se atribuye a un proceso nuevo de 
capacitación. Finalmente, Correa (2016), quien concluye que las empresas tienen la 
necesidad de promover una gestión de conocimiento y aplicarlos a las competencias 
laborales, ya que a través de ello se logra que todos sus integrantes, lleguen a conocer 
el perfil o cargo adecuado base a su desempeño, por lo que es fundamental adaptar 
un perfil basado en las competencias que requiere la empresa y a sus objetivos, 
incrementado de esta manera y mejorar su productividad. 
5.2.    Objetivos Específicos. 
5.2.1. Objetivo Especifico 1. 
El objetivo específico 1, fue determinar la relación del conocimiento con productividad 
de los conductores cobradores de la Empresa de Transportes Palmari S.A. Puente 
Piedra, 2020, al respecto y de acuerdo a los resultados que se obtuvieron mediante el 
estadígrafo del Rho de Spearman, se logró obtener un coeficiente de correlación de 
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0.794 y un nivel de significancia de 0,000, determinando que existe correlación 
significativa entre la dimensión conocimiento y la variable productividad. 
Dichos resultados están comprendidos en el libro “Gestión por competencias: el reto 
compartido del crecimiento personal y de la organización” de Vela (2004). Quien define 
el conocimiento como la capacidad del ser humano para conocer, discernir, 
comprender, mediante la experiencia o aprendizaje cognitivo a través de un campo 
específico de la realidad que normalmente responden a las interrogantes “¿cómo?”, 
“¿cuándo?”, “¿dónde?” y “¿por qué? “para alcanzar la verdad objetiva. 
Así mismo, existe coherencia con las conclusiones del artículo científico siguientes: 
Collazos y Fernández (2019), quienes concluyen que a través de la gestión por 
competencias se lograr desarrollar un incremento en el desempeño laboral y se da un 
rediseño de sus conocimientos, habilidades y destrezas, mejorando sus habilidades y 
actitudes, mediante la efectividad, en su éxito gubernamental. Aguilar, Guzmán, De la 
Garza, y Gonzales (2018), quienes concluyen para la medición de las competencias 
laborales es importante aplicar estrategias de edomarketing, para ello las capacidades, 
conocimientos y habilidades, deben de involucrase generando una ventaja 
competitiva. Las estrategias de endomarketing desarrollan un vínculo con sus 
trabajadores, así como una identidad e imagen, con la empresa, es decir, a través de 
las estrategias, buscan generar una adecuada satisfacción en sus trabajadores, y un 
aumento en la productividad laboral. Finalmente, Megias, Castro (2018), concluyó que 
la competencia personal, está integrada por un conjunto de capacidades, conductas, 
estrategias que permiten a la persona llegar a construir su propia identidad, por lo que 
se hace más fácil poder llegar a enfrentar los retos y adaptarse de la mejor forma a los 
cambios. Por lo que las organizaciones buscan desarrollar competencias en sus 
trabajadores a través de las evaluaciones de desempeño.  
5.2.2. Objetivo Especifico 2. 
El objetivo específico 2, fue determinar la relación de las habilidades con productividad 
de los conductores cobradores de la Empresa de Transportes Palmari S.A. Puente 
Piedra, 2020, al respecto y de acuerdo a los resultados que se obtuvieron mediante el 
estadígrafo del Rho de Spearman, se logró obtener un coeficiente de correlación de 
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0.606 y un nivel de significancia de 0,000, determinando que existe correlación 
significativa entre la dimensión habilidades la variable productividad. 
Dichos resultados están comprendidos en el libro “Gestión por competencias: el reto 
compartido del crecimiento personal y de la organización” de Vela (2004). quien define 
la dimensión habilidades Es la disposición o interés innato del individuo con mayor o 
menor decisión para realizar una tarea o acción establecida de manera correcta y fácil 
a través de su talento desenvolviéndose por la destreza. 
Así mismo, existe coherencia con las conclusiones de los artículos científicos 
siguientes: Hernández, Romero, Zamudio y Olea (2017), concluyendo que la 
valoración de las competencias laborales, son acciones que toda organización, debe 
de realizar de forma continua, para ello se debe de diseñar un programa de educación 
continua, mejorando las competencias y por ende la calidad, para ello los trabajadores 
utilizando los conocimientos, habilidades, actitudes, para poder desarrollarlo de forma 
eficaz en su trabajo, para una mejor resolución ante cualquier tipo de problema. 
Gavilanes (2017), en su investigación científica concluyó que las competencias 
laborales requeridas por el personal técnico operativo, se encuentran divididas bajo 
cuatro parámetros, conocimiento, experiencia, educación y habilidades, de los cuales 
la experiencia y la educación se encontraban establecidos en la empresa, a través de 
su manual de funciones así mismo, por lo que se determinó para incrementar el 
desempeño de los trabajadores es necesario mejorar los criterios de evaluación 
considerando e identificando los conocimientos y las habilidades, se logra incrementar 
el nivel de productividad. Finalmente, Duque, García y Hurtado (2016), en su artículo 
concluyen que el manejo de los sentimientos propios y el de los demás personificado 
en las actitudes emocionales y sociales intervienen favorablemente para desarrollar 
sus actividades concordes a sus capacidades. Por lo que la organización debe de 
medir las competencias laborales de un directivo o trabajador de mando alto o bajo, a 
través de sus habilidades y aptitudes emocionales, mejorando el desempeño de su 




5.2.3. Objetivo Especifico 3. 
El objetivo específico 3, fue determinar la relación de las actitudes con productividad 
de los conductores cobradores de la Empresa de Transportes Palmari S.A. Puente 
Piedra, 2020. Realidad problemática, al respecto y de acuerdo a los resultados que se 
obtuvieron mediante el estadígrafo del Rho de Spearman, se logró obtener un 
coeficiente de correlación de 0.750 y un nivel de significancia de 0,000, determinando 
que existe correlación significativa entre la dimensión actitudes y la variable 
productividad. 
Dichos resultados están comprendidos en el libro “Gestión por competencias: el reto 
compartido del crecimiento personal y de la organización” de Vela (2004), quien define 
las actitudes como el comportamiento en particular con grado de intención o propósito 
de manera habitual que responde ante ciertas circunstancias su manera de sentir y de 
actuar, poniendo de manifiesto su estado de ánimo o determinada tendencia en el 
modo de actuar frente a las circunstancias del entorno en el que se desenvuelve. 
Así mismo, existe coherencia con las conclusiones de los artículos científicos 
siguientes: Rodríguez, et al (2017), concluyó que las competencias laborales 
desarrollan una buena capacidad de análisis de datos y un mejor manejo adecuado en 
las tomas decisiones, siendo las actitudes de los trabajadores un principal factor de 
percepción ya que a través de el se puede medir el grado de satisfacción que tienen 
en su trabajo. Caballero (2018), concluyendo que uno de los factores internos que 
intervienen en el cambio de la productividad son las competencias laborales tales 
como conocimiento, habilidades y actitudes, los cuales sirven para diseñar un plan de 
acción de reclutamiento y de promociones acorde al perfil del trabajo que se requiere, 
así como su evaluación permite la preservación de los colaboradores y el incremento 
de sus capacidades laboral, finalmente Mesa (2019) en su tesis  se logró concluir que 
existe relación de las competencias laborales con la competitividad de la empresa Olva 
Courier de la ciudad de Huánuco, así mismo determino que las competencias laborales 
estuvieron determinadas las actitudes conocimientos y destrezas, de acuerdo a los 
criterios de investigación señalados, donde la medición se sus actitudes han podido 
ayudar a medir el nivel de satisfacción de los trabajadores y su desempeño. 
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5.3.    Hipótesis 
5.3.1. Hipótesis general. 
De acuerdo a los resultados que se muestran en la tabla N°11 el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman es 0,812 y la significancia 0,000 por lo que contrastando 
los datos con la tabla N°10 es considerado como correlación positiva fuerte y de 
acuerdo con la regla de decisión, se observó que el valor de la significancia es menor 
al 0,005, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, en 
consecuencia existe relación de competencia laboral con productividad de los 
conductores cobradores de la Empresa de Transportes Palmari S.A. Puente Piedra, 
2020. 
5.4.    Hipótesis especificas. 
5.4.1. Hipótesis especifica 1. 
De acuerdo a los resultados que se muestran en la tabla N°12 el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman es 0,794 y la significancia 0,000 por lo que contrastando 
los datos con la tabla N°10 es considerado como correlación positiva fuerte y de 
acuerdo con la regla de decisión, se observó que el valor de la significancia es menor 
al 0,005, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, en 
consecuencia y teniendo en cuenta dicho resultado podemos concluir que existe 
relación del conocimiento con productividad de los conductores cobradores de la 
Empresa de Transportes Palmari S.A. Puente Piedra, 2020. 
5.4.2. Hipótesis especifica 2. 
De acuerdo a los resultados que se muestran en la tabla N°13 el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman es 0,606 y la significancia 0,000 por lo que contrastando 
los datos con la tabla N°10 es considerado como correlación positiva considerable y 
de acuerdo con la regla de decisión, se observó que el valor de la significancia es 
menor al 0,005, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 
en consecuencia y teniendo en cuenta dicho resultado podemos concluir que existe 
relación de las habilidades con productividad de los conductores cobradores de la 




5.4.3. Hipótesis especifica 3 
De acuerdo a los resultados que se muestran en la tabla N°14 el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman es 0,750 y la significancia 0,000 por lo que contrastando 
los datos con la tabla N°10 es considerado como correlación positiva considerable y 
de acuerdo con la regla de decisión, se observó que el valor de la significancia es 
menor al 0,005, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 
en consecuencia y teniendo en cuenta dicho resultado podemos concluir que existe 
relación de las actitudes con productividad de los conductores cobradores de la 
Empresa de Transportes Palmari S.A. Puente Piedra, 2020. 
5.5       Resultados 
5.5.1   Variable 1: Competencia Laboral. 
De acuerdo a los resultados obtenidos al realizar la encuesta a los trabajadores de la 
Empresa de Transportes Palmari S.A. con relación a la competencia laboral que 
comprende las dimensiones: conocimiento, habilidades y actitudes; el 35.3% está de 
acuerdo; 27.5% no está de acuerdo ni en desacuerdo; 21.6% está en desacuerdo y el 
15.7% está totalmente de acuerdo. Considerando dicho resultado identificamos un 
importante porcentaje que no están de acuerdo ni en desacuerdo, esta información 
demuestra que corresponde al indicador toma de decisiones de la dimensión 
Habilidades. Los mismo que requerirían de una propuesta de solución a dichos 
aspectos negativos en el contexto de estudio. 
5.5.2 Variable 2: Productividad.  
De acuerdo a los resultados obtenidos al realizar la encuesta a los trabajadores de la 
Empresa de Transportes Palmari S.A. con relación a la productividad  que comprende 
las dimensiones: eficiencia, costo y resultados; el 33.3% de los encuestados 
demuestran estar de acuerdo; 17.6% estar totalmente de acuerdo; 31.4% están de 
acuerdo ni en desacuerdo; y un 17.6% están desacuerdo. Considerando dicho 
resultado identificamos un importante porcentaje que no están de acuerdo ni en 
desacuerdo, esta información demuestra que corresponde al indicador existencia de 
la dimensión costos. Los mismo que requerirían de una propuesta de solución a dichos 
aspectos negativos en el contexto de estudio. 
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VI. CONCLUSIONES 
6.1. De acuerdo a los hallazgos de mayor pertinencia encontrados como son: 
Porcentaje significativo que han sido consignados por los trabajadores referente a que 
si se desarrolla competencia laboral y productividad en la empresa; coeficiente de 
correlación 0.812; significancia 0,000; Teorías científicas que están comprendidas la 
variable de investigación tales como: Competencias Laboral Teoría de X y Teoría Y 
De Douglas McGregor y La teoría de Administración Científica de Frederick Winslow 
Taylor y artículos  científicos de Jaimes, Luzardo y Rojas (2018) y Correa (2016), que 
tienen coherencia con los resultados del estudio; Se ha logrado el objetivo de 
investigación y se ha comprobado que la hipótesis planteada es verdadera. Por lo 
tanto, de acuerdo al objetivo general planteado se ha determinado que existe relación 
entre competencia laboral con productividad en la empresa Transportes Palmari S.A 
6.2. De acuerdo a los hallazgos pertinentes encontrados como son: Porcentaje 
significativo que han sido consignados por los trabajadores referente a que si se 
desarrolla conocimientos en la empresa Transportes Palmari S.A; coeficiente de 
correlación 0.794; significancia 0,000; artículos científicos de Collazos y Fernández 
(2019), que tienen coherencia con los resultados del estudio; Se ha logrado la hipótesis 
especifica 2 es verdadera. Por lo tanto, de acuerdo al objetivo específico 2 planteado 
se ha determinado que existe relación significativa entre la dimensión conocimientos y 
la variable productividad. 
6.3. De acuerdo a los hallazgos pertinentes encontrados como son: Porcentaje 
significativo que han sido consignados por los trabajadores referente a que si se 
desarrolla habilidades en la empresa Transportes Palmari S.A; coeficiente de 
correlación 0.606; significancia 0,000; artículos científicos de Hernández, Romero, 
Zamudio y Olea (2017), que tienen coherencia con los resultados del estudio; Se ha 
logrado la hipótesis especifica 2 es verdadera. Por lo tanto, de acuerdo al objetivo 
específico 2 planteado se ha determinado que existe relación significativa entre la 
dimensión habilidades y la variable productividad. 
6.4.  De acuerdo a los hallazgos pertinentes encontrados como son: Porcentaje 
significativo que han sido consignados por los trabajadores referente a que si se 
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desarrolla conocimientos en la empresa Transportes Palmari S.A; coeficiente de 
correlación 0.750; significancia 0,000; artículos científicos de Caballero (2018), que 
tienen coherencia con los resultados del estudio; Se ha logrado la hipótesis especifica 
3 es verdadera. Por lo tanto, de acuerdo al objetivo específico 3 planteado se ha 






















7.1. Con el propósito de mejorar la productividad la gerencia de la empresa deberá 
motivar el desarrollo de competencias laborales que consiste en: aplicar 
conocimientos, habilidades y actitudes con dicho fin deberá implementarse programa 
de capacitación para mejorar sus conocimientos, fortalecer habilidades, actitudes para 
mejorar la productividad y cumplir las metas y objetivos de la organización. 
7.2. Para mejorar y adquirir nuevos conocimientos, el gerente de la empresa deberá 
desarrollar las acciones siguientes: evaluación del desempeño de los colaboradores, 
diagnostico situacional para identificar las necesidades, debilidades y falencias de los 
trabajadores, desarrollar capacitación para superar las deficiencias encontradas. 
7.3. Para motivar el desarrollo de habilidades de los trabajadores, el gerente deberá 
implementar programas de incentivos económicos y no económicos como son: 
premios, bonos y reconocimientos, apoyo personalizado. 
7.4. Para mejorar las actitudes de los trabajadores, el gerente de la empresa deberá 
desarrollar programas de integración, en los que se incluye recompensas, 
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Anexo 1. Matriz de Operacionalización 
 



















que se aplican 











La variable I 
Competencia 

































definió como los 
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se logran en un 
sistema o 








ayuda a medir 
los costos a 
través de la 
eficiencia. 
 
La variable II 
Productivida
































Anexo 2. Instrumento de Recolección de Datos 
 
CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR A LOS CONDUCTORES  
COBRADORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTES PALMARI S.A. PUENTE PIEDRA 2020. 
Estimados conductores: El presente instrumento es de carácter anónimo; tiene como objetivo elaborar 
una tesis titulada, Competencia laboral y productividad de los conductores 
cobradores de la Empresa de Transportes Palmari S.A. Puente Piedra 2020. 
por ello se le solicita responda todos los siguientes enunciados con veracidad. 
 
INSTRUCCIONES: A continuación, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted deberá 





































VARIABLE 01: COMPETENCIA 
LABORAL  
     
 DIMENCIÓN: Conocimiento.       
1 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. tienen el brevete A III 
categoría A y C vigentes. 
     
2 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. no tienen sanciones graves 
durante su desarrollo como conductores. 
     
3 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. cumplen adecuadamente las 
funciones de conducir y cobrar a los usuarios. 
     
 DIMENCIÓN: Habilidades.      
4 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. demuestran interés en 
mejorar el servicio al usuario. 
     
5 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. buscan llevar a la práctica las 
buenas ideas en el servicio de transporte al usuario. 
     
6 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. resuelven los problemas de 
incidencias en su tiempo de trabajo como conductores 
en su recorrido diario. 
 
 
    
 DIMENCIÓN: Actitudes.      
7 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A toman decisiones correctas y 
precisas frente a los inconvenientes suscitado durante 
su labor en su recorrido diario. 
     
8 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. asumen el control de la 
situación frente a los inconvenientes ocasionados 
durante su trabajo. 
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9 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A coordinan con sus 
compañeros conductores y el responsable de 
operaciones durante todo el tiempo de trabajo. 




























 DIMENCIÓN: Eficiencia.      
10 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. cumplen con las metas 
establecidas por cada recorrido. 
     
11 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. se expresan de forma clara y 
sincera con el responsable de operaciones y sus 
compañeros conductores durante su trabajo. 
     
12 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. tienen a su cargo los buses y 
el servicio de primer nivel para desempeñar sus 
funciones como conductor cobrador.    
     
13 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. cumplen las horas de 
recorrido según lo establecido en el cronograma de 
ruta. 
 
     
 DIMENCIÓN: Costos      
14 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. son abastecidos 
oportunamente con los boletos, rollos, y el 
abastecimiento de combustible (GNV, Diesel) y Urea 
para desempeñar bien sus funciones. 
     
15 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. desarrollan el esfuerzo físico 
y mental para cumplir las funciones y responsabilidades 
asumidas durante la jornada de trabajo.  
     
16 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A.  cuentan con los implementos 
necesarios para realizar correctamente sus actividades 
diarias. 
     
17 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A.  tienen los repuestos 
disponibles para superar los defectos de los buses a su 
cargo. 
     
 DIMENCIÓN: Resultados      
18 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A.  logran las metas económicas 
establecida por cada recorrido.   
     
19 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. rinden las cuentas de forma 
precisa y transparente al término de su jornada diaria. 
     
20 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A.  usan responsablemente los 
insumos y el cuidado de la unidad. 
     
21 
Los conductores cobradores de la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. logran obtener resultados 
favorables para la rentabilidad de la empresa. 
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Anexo 3. Carta de validación.  
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Anexo 5. Tablas  
 
Temario de preguntas N° 1 
Variable 1: Competencia Laboral. 
Variable 2: Productividad. 
Autor: Gaona Sánchez, Augusto Cesar. 
Gestión: Individual. 
Tiempo estimado: 80 minutos aproximadamente. 
Procedimiento: Conductores cobradores que laboran en la Empresa de 
Transportes Palmari S.A. Puente Piedra, 2020. 
 
 
Tabla N°17. Escala de denominación Likert N° 2- Productividad. 
Ítem Valor  Leyenda  
1 1 T E D 
2 2 E D 
3 3 N D A /N E D 
4 4 DA 
5 5 T D A 
  Fuente de elaboración propia 
Tabla N°16. Escala de denominación Likert N° 1- Competecia laboral. 
Ítem Valor  Leyenda  
1 1 T E D 
2 2 E D 
3 3 N D A /N E D 
4 4 DA 
5 5 T D A 
  Fuente de elaboración propia 
64 
Especificación del instrumento: Para el estudio de investigación de competencia 
laboral y productividad de la Empresa de Transportes Palmari S.A. Puente Piedra, 
2020 se procedió el sondeo para cada variable con 21 Ítem aplicados a los 




Tabla N°18. Valides del instrumento por el método de juicio de expertos. 
 
Tabla N°19. Escala de valores para determinar la confiabilidad. 
La prestigiosa Universidad Cesar Vallejo de la facultad de ciencias empresariales 
de la escuela de administración, estima conveniente la medida de fiabilidad con el 
0.7 Alfa de Cronbach mediante, software SPSS 21, prueba de confiabilidad del 
instrumento. 
 
N° DOCENTE GRADO RESULTADO 
1 Víctor Demetrio Dávila Arenaza. Dr. Si cumple 
2 Jesús Enrique Barca Barrientos.                                                                                    MBA Si cumple
3 Carlos Alberto Delgado 
Céspedes. 
Dr. Si cumple 
Fuente de elaboración propia. 
Intervalos alfa de Cronbach Estimación 
<0, 0.5< Nula 
<0.5, 0.6< Insuficiente 
<0.6, 0.7< Frágil 
<0.7, 0.8< Permisible 
<0.8, 0.9< Conveniente 
<0.9, 1< Perfecta 








Resultado: En la prueba piloto mediante las encuestas a 10 conductores cobradores 
de la Empresa De Transporte Palmari S.A., nos muestra un porcentaje de fiabilidad 
Alfa de Cronbach software IBM SPSS Statistics 21.0 estadístico de un 0.803, 
conveniente para realizar la investigación, dicha información sustenta Hernández, 
et, al. (2014) nos define que el resultado cual fuere, se hará una interpretación en 
base a un comentario respectivo del resultado obtenido con la medida de 











Tabla N°20. Síntesis del proceso de los casos 
 
 N % 
Casos Válidos 10 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
Fuente: SPSS21 
Tabla N°21. Estadísticos de fiabilidad 









Anexo 7. Evidencia de recojo de información – Cuestionario virtual 
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Anexo 8. Resultado de fiabilidad. 
Resultados de Fiabilidad. 
Análisis de fiabilidad 
[Conjunto_de_datos 2] 
Escala: TODAS LAS VARIABLES 




Válidos 51 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 51 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las









Anexo 9. Base de Datos de encuesta de competencia laboral y productividad de 
los conductores cobradores de la empresa de transportes Palmari S.A. Puente 
Piedra, 2020. 






PREGUNTA 1 PREGUNTA 2 PREGUNTA 3 PREGUNTA 4 PREGUNTA 5 PREGUNTA 6 PREGUNTA 7 PREGUNTA 8 PREGUNTA 9
1 5 5 5 5 5 5 5 5 5
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5
3 5 5 3 5 4 5 4 4 3
4 5 4 5 5 5 5 4 4 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
6 5 5 5 5 4 4 4 4 3
7 5 2 5 3 5 5 5 5 4
8 5 3 5 5 5 5 5 5 5
9 4 4 5 5 5 5 4 5 4
10 5 4 5 5 4 3 4 5 4
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4
12 5 4 4 4 4 4 4 4 5
13 5 3 5 5 5 4 4 4 4
14 5 4 5 4 5 4 5 4 5
15 5 2 1 4 4 5 4 4 3
16 5 2 1 4 4 5 4 4 3
17 5 2 4 5 4 4 4 4 2
18 5 4 4 5 5 5 4 5 5
19 4 3 4 3 4 3 5 4 4
20 5 4 4 4 4 5 4 4 4
21 5 5 5 5 5 5 5 5 5
22 5 5 5 5 5 5 5 5 3
23 5 5 5 4 5 5 4 5 3
24 5 4 5 5 5 5 5 5 5
25 5 4 5 5 4 4 4 5 4
26 5 1 4 3 4 5 4 5 2
27 5 4 4 5 4 5 4 5 4
28 5 5 5 5 4 4 4 5 4
29 5 4 5 5 5 5 5 5 4
30 5 4 5 5 5 5 5 5 4
31 5 4 5 5 5 5 5 5 5
32 5 4 4 4 4 4 4 4 2
33 5 5 5 5 4 4 5 5 5
34 4 4 5 5 4 2 4 4 2
35 5 2 5 5 5 5 5 4 4
36 5 5 5 4 4 5 4 2 5
37 5 5 5 5 5 5 5 5 5
38 5 4 5 3 3 5 4 4 3
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4
40 4 4 5 5 5 5 5 5 5
41 5 5 4 4 4 5 5 4 4
42 5 5 5 5 5 5 5 5 5
43 5 4 4 4 4 5 5 4 4
44 5 4 5 5 4 4 5 4 4
45 5 5 5 5 5 1 4 4 5
46 5 5 5 5 5 1 4 4 5
47 4 3 4 4 3 4 4 5 3
48 5 5 4 4 4 4 4 4 4
49 4 4 5 5 5 4 5 5 5
50 5 4 5 4 4 5 4 4 4






Cantidad Asertividad Calidad Tiempo Insumo
Mano de 
obra 
Equipo Existencia Utilidad Procesos Ahorros Rentabilidad
PREGUNTA 10 PREGUNTA 11 PREGUNTA 12PREGUNTA 13 PREGUNTA 14PREGUNTA 15PREGUNTA 16 PREGUNTA 17 PREGUNTA 18 PREGUNTA 19 PREGUNTA 20 PREGUNTA 21
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
3 3 3 3 4 5 3 4 3 4 4 4
4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4
4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5
4 4 3 2 4 5 3 4 3 3 4 4
3 3 5 2 5 5 3 3 3 3 5 5
5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5
4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5
4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4
5 4 4 4 4 5 4 4 2 5 4 4
4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5
4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5
4 4 4 4 5 5 4 4 3 5 2 4
4 4 4 4 5 5 4 4 3 5 2 4
4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2
5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5
3 3 4 4 4 5 4 2 3 4 4 3
4 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 3 4 4 4 5 3 3 3 4 4 5
4 4 5 3 5 4 1 4 4 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
4 5 5 4 4 5 4 4 3 5 4 4
5 2 2 4 5 1 4 3 3 1 4 1
5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4
5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5
5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
2 2 4 2 4 4 2 2 2 4 4 4
5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5
4 4 2 4 4 4 2 4 2 4 4 4
5 5 5 4 5 5 5 2 4 4 5 5
5 5 5 2 5 5 5 2 4 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4
2 3 5 4 3 4 4 4 3 5 4 4
4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4
5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5
5 4 5 4 4 4 3 3 4 4 5 4
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4
5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5
2 4 5 2 5 5 5 5 5 4 5 5
2 4 5 2 5 5 5 5 5 4 5 5
3 3 4 3 4 5 4 2 3 4 4 3
4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4
5 5 4 5 5 5 4 4 3 5 5 5
4 5 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4






































Anexo 12. Procesamiento estadístico de la Base de Datos en el Software IBM 
SPSS Statistics 21 
 
 
